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Tidligere fravær – 
et advarselssignal til ledere?
En undersøgelse af en stor dansk kommune 
Ann-Kristina Løkke
Abstract
Denne artikel omhandler, hvorvidt der er sammenhæng mellem tidligere fravær og 
fraværsvarighed i en stor dansk kommune med 17.499 ansatte observeret i perio-
den 1996-2004.
Ud over tidligere fravær i både dage og perioder undersøges det, hvorvidt fravær-
svarigheden også afhænger af køn, alder, anciennitet, løn, antal arbejdstimer og 
sæson på året.
Resultaterne af den empiriske undersøgelse viser, at ansatte, der har et stort antal 
tidligere fraværsdage eller -perioder, har en højere fraværsvarighed. Undersøgelsen 
bekræfter således at tidligere fraværsmønster, det være sig både dage og perioder, 
kan agere som advarselssignal til ledere. 
Undersøgelsen viser også, at personlige karakteristika som alder og anciennitet 
også påvirker fraværsvarigheden. Derudover har job-karakteristika som løn og 
arbejdstimer også en eff ekt på varigheden. Endelig har sæson på året også en be-
tydning for varigheden af fraværet.
Indledning
Den off entlige sektor i Danmark er kendetegnet ved et forholdsvis højt fraværsni-
veau (Arbejdsgiverforening, 2002). Der er imidlertid store forskelle mellem sek-
torer, og særligt kommunerne har et højt fravær. En kommunalt ansat er således 
i gennemsnit fraværende 12,5 dag om året, hvorimod en ansat i staten er fravæ-
rende 8,3 dag (Beskæftigelsesministeriet, 2008). 
Udgifterne til sygefravær er estimeret til 37 mia. kr  (Beskæftigelsesministeriet, 
2008). Til sammenligning svarer dette til 2/3 af hospitalsudgifterne (2006-tal). 
Derudover er der de indirekte udgifter til behandling i sundhedsvæsenet, lønom-
kostninger til vikarer, produktionstabet som følge af sygefraværet m.m. (Beskæfti-
gelsesministeriet, 2008).
Som følge af ovennævnte er der store økonomiske gevinster ved at nedbringe 
fraværet i det off entlige. Dette er særligt gældende i en dansk kontekst, da den of-
fentlige sektor er den største i den vestlige verden (Horn, 2008). Ikke desto mindre 
er forskning i sygefravær i den off entlige sektor begrænset. 
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Ud over de økonomiske konsekvenser er der naturligvis også de mere personlige 
konsekvenser som bl.a. den psykiske belastning for den fraværende.
Fravær påvirker også den enkeltes tilknytning til arbejdsmarkedet. I Danmark ven-
der kun ca. halvdelen af de personer, som har været langvarigt fraværende, tilbage 
til en stabil tilknytning til arbejdsmarkedet, mens den anden halvdel enten forla-
der arbejdsmarkedet eller har en ustabil eller marginal tilknytning (Nord-Larsen, 
1991).
Reduktion af fraværet er på agendaen i mange off entlige personaleafdelinger. Det 
ville være fordelagtigt, hvis fremtidigt fravær kunne reduceres gennem en tidlig 
intervention, når signaler i tidligere fraværsadfærd kunne spottes; dette ville give 
ledere et værdifuldt advarselssignal.
En sammenhæng mellem fravær i en periode og fravær i den efterfølgende har væ-
ret foreslået (Johns & Nicholson, 1982; Martocchio & Harrison, 1993). I Danmark 
har sådan et forhold været foreslået for langvarigt fravær (Nord-Larsen, 1991).
Denne artikel vil bidrage med at undersøge, hvorvidt tidligere fraværsdage og tidli-
gere fraværsperioder påvirker fraværsvarigheden i en stor dansk kommune.
Studiet er baseret på registerdata fra 1996-2004. Stikprøven består af 17.499 an-
satte, som er beskæftiget inden for børn og ungeområdet, socialforvaltningen og 
beskæftigelsesforvaltningen.
Determinanter for fravær
I fraværslitteraturen skelnes der ofte mellem frivilligt fravær og ufrivilligt fravær. 
Ufrivilligt fravær er uden for personens kontrol og kan f.eks. være certifi ceret 
sygdom eller deltagelse i en begravelse. Det frivillige fravær såsom ikke-certifi ceret 
sygdom og pjækkeri er i højere grad under den enkelte persons kontrol og kan på-
virkes af motivationsfaktorer (Sagie, 1998). Der er ikke noget estimat for andelen 
af henholdsvis frivilligt og ufrivilligt fravær i Danmark. En forklaring kan være, 
at denne opdeling af fravær er vanskelig at foretage i praksis. Med andre ord er 
det svært at afgøre, hvorvidt fraværet er baseret på et egentligt valg. En skelnen 
mellem frivilligt og ufrivilligt fravær er derfor ofte et kontinuum (Chadwick-Jones 
et al.,1982). 
I kommuners registerdata opgøres årsagerne til fraværet ikke, og det kan derfor 
være vanskeligt at afgøre, hvor meget af fraværet der reelt er frivilligt og dermed 
kan påvirkes. 
Baseret på et litteratur review vil determinanterne for fravær og de tilhørende 
hypoteser i det følgende blive præsenteret. 
Køn
Tidligere undersøgelser viser, at kvinder generelt har et højere fraværsniveau 
end mænd (fx Beskæftigelsesministeriet, 2003a; Fried et al., 2002; Voss et al., 
2001). Dette er også tilfældet, hvis der kontrolleres for branche, funktioner, orga-
nisationens størrelse, geografi , alder og børn (Beskæftigelsesministeriet, 2003a). 
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En forklaring kan være, at kvinder fokuserer mere på deres generelle tilstand og 
oftere konsulterer læge. Desuden er de mere fraværende for at bekæmpe sympto-
mer forårsaget af en krævende jobsituation (Fried et al., 2002). Antallet af børn i 
familien har også betydelig indfl ydelse på kvinders fravær (Leigh, 1983). Desuden 
er kvinder ofte den der tjener mindst og dermed er omkostningen ved at blive 
afskediget pga. fravær mindre (Wooden, 1990).
Mange danske kommuner har en høj andel af kvindelige ansatte (Dansk Ar-
bejdsgiverforening, 2002). Dette kan være en forklaring på kommunernes høje 
fraværsniveau. 
Ovennævnte leder til test af følgende hypotese: 
H1: Fraværsvarigheden er længere for kvinder end for mænd. 
Alder 
Eksisterende forskning viser ikke et entydigt billede af sammenhængen mellem 
fravær og alder. Nogle undersøgelser peger på, at fraværet stiger med alderen 
(Barmby et al., 2004; Beskæftigelsesministeriet, 2003a), formentlig pga. generelt 
dårligere helbred (Martocchio, 1989) og større sårbarhed over for stressende job 
forandringer (Kivimäki et al., 1997). Nogle undersøgelser viser, at ældre ansatte 
oftere bliver ramt af langvarig sygdom (Beskæftigelsesministeriet, 2003a; Martoc-
chio, 1989). 
Andre undersøgelser viser, at fraværet falder med alderen (Martocchio, 1989; Voss 
et al., 2001). Ældre medarbejdere er således mindre fraværende, fordi de over tiden 
udvikler et bedre forhold til organisationen (Martocchio, 1989), med andre ord 
stiger deres job tilfredshed. 
En anden forklaring kan være relateret til børn, sådan at yngre ansatte er mere 
fraværende (Kristensen et al., 2006). 
Ansatte, som af egen vilje fortsætter med at arbejde op i alderen har en særlig 
interesse for arbejdet og er dermed mindre fraværende. Et lavt fravær er bekræftet 
for både mænd og kvinder som arbejder ud over pensionsalderen (Barmby et al., 
2004). 
Forholdet mellem alder og fravær kan endda være ikke-lineært, dvs. højt i de unge 
dage pga. små børn – så lavt – og så højt igen oppe i årene. 
Ovennævnte fører til følgende hypotese: 
H2: Alder har en signifi kant påvirkning af fraværsvarigheden. 
Anciennitet
En sammenhæng mellem høj anciennitet og lavt fravær er bekræftet (Winkel-
mann, 1996). Dette understøtter argumentet om, at forholdet mellem den ansatte 
og organisationen forbedres over tid (Martocchio, 1989), da de utilfredse forlader 
organisationen.
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Omvendt, så kan det være tilfældet at ansatte med en høj anciennitet simpelthen 
mangler karrieremuligheder og dermed har svært ved at fi nde et job i en anden 
organisation, hvilket kan lede til utilfredshed og som en konsekvens fravær.
Eff ekten af anciennitet er ikke entydig. Anciennitet kan enten afspejle et dår-
ligt person-organisations-fi t eller det kan afspejle frustration over enden på en 
karriere. 
Dette leder til den tredje hypotese, der testes:
H3: Anciennitet har en signifi kant påvirkning af fraværsvarigheden.
Løn
En sammenhæng mellem lav løn og højt fravær er tidligere blevet bekræftet 
(Barmby et al., 2004; Barmby et al., 1995). Broström et al. (2002) fandt også at et 
økonomisk incitament, via omkostningerne ved at være fraværende, påvirkede fra-
værsadfærden. Desuden fandt Ichino og Moretti (2006) en negativ sammenhæng 
mellem indtjening og fravær for både mænd og kvinder. 
I Danmark kan de personer, der ikke har ret til fuld indkomsterstatning, eksem-
pelvis timelønnede, modtage sygedagpenge efter 21 dages fravær. Dagpengene er 
indkomstrelateret, men med et maksimum på kr. 3.830 pr. uge (2011-tal). Dette er 
ret generøst sammenlignet med andre lande især for ansatte med en lav løn, og for 
denne gruppe må man antage, at lønnen har mindre eller ingen eff ekt på fraværet. 
Som en principiel regel kan man imidlertid kun modtage sygedagpenge i maksi-
malt 52 uger inden for en periode på 18 måneder. Som konsekvens kan langtids-
syge risikere enten at miste deres forsørgelsesgrundlag, hvis de f.eks. er gift og har 
formue, eller modtage kontanthjælp som er lavere end sygedagpengesatsen. 
I den off entlige sektor i Danmark er det muligt at bruge ny-løn som redskab til at 
belønne de medarbejdere, som præsterer godt og f.eks. har et lavt fravær. I mange 
organisationer bliver den individuelle præstations-relaterede løn imidlertid ikke 
anvendt efter hensigten, i og med at andelen ofte deles ligeligt mellem medarbej-
derne (Eskildsen & Løkke Nielsen, 2008). Eff ekten af løn på fravær kan derfor 
være lille eller endog insignifi kant. 
Følgende hypotese testes:
H4: Fraværsvarigheden falder, jo højere lønnen er.
Antal arbejdstimer
Et højt antal arbejdstimer giver den marginale ikke-arbejdstime (fritidstime) en 
højere værdi (Barmby et al., 2004). Resultater bekræfter, at et højt antal arbejdsti-
mer er relateret til meget fravær (Barmby et al., 2004; Barmby et al., 1995; Winkel-
mann, 1996). 
En positiv sammenhæng mellem antal arbejdstimer, her defi neret som andelen af 
arbejdstimer pr. uge, jf. kontrakten, delt med en fuldtidsuge, og fraværsfrekvensen 
i en stor dansk kommune er også bekræftet (Løkke Nielsen, 2008).
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Ansatte med et lavt antal arbejdstimer har mere tid til at restituere, hvilket be-
tyder, at der er et mindre behov for at rapportere sygdom, og at man også kan 
undgå eksempelvis nedslidning i det lange løb. Dette leder til følgende hypotese: 
H5: Fraværsvarigheden stiger, jo højere antal arbejdstimer.
Sæson
Tidligere studier af sæsonens indfl ydelse på fravær er sjældne. Umiddelbart 
antages det, at fraværet er højere i vinterperioden pga. fl ere tilfælde af forkølelse 
og infl uenza. Ligesådan kan man også forestille sig, at antallet af depressioner 
og lignende er mere udbredt i de mørke vintermåneder. Følgende hypotese testes 
derfor:
H6: Vinter resulterer i længere fraværsvarighed end sommer.
Tidligere fraværsadfærd
Tidligere fravær antages at påvirke nuværende fravær (Johns & Nicholson, 1982; 
Martocchio & Harrison, 1993), men der er ikke meget forskning på området, 
særligt ikke med fokus på fraværsvarighed og i en off entlig kontekst. En sammen-
hæng er imidlertid blevet bekræftet for langvarigt fravær i Danmark. Her har ca. 
20% af de ansatte, som har været langvarigt fraværende, haft en eller fl ere perio-
der af langvarigt fravær inden for de sidste fem år (Nord-Larsen, 1991). En anden 
undersøgelse viser, at fravær er associeret med kortvarige fraværsepisoder (Har-
rison and Hulin in Harrison & Martocchio, 1998). Andre studier viser derimod, 
at risikoen for at være fraværende stiger med stigende tilstedeværelse (Fichman, 
1989). Følgende hypoteser vil blive testet: 
H7: Antal tidligere fraværsperioder påvirker fraværsvarigheden positivt. 
H8: Antal tidligere fraværsdage påvirker fraværsvarigheden positivt.
Metode
Datagrundlag 
Empirien i dette studie består af registerdata fra 1996-2004 i en stor dansk 
kommune. Datagrundlaget består af observationer fra 17.499 ansatte, som 
er beskæftiget inden for børn og ungeområdet, socialforvaltningen og 
beskæftigelsesforvaltningen.
Alle ansatte i registret har været fraværende fra arbejde mindst én gang i observa-
tionsperioden fra 1. januar 1996 til 31. december 2004.
Registerdataene indeholder dato for den første fraværsdag og dato for den sidste 
fraværsdag for alle fraværsperioder. Hver observation i registret repræsenterer én 
fraværsperiode. Måleenheden er varigheden i fravær opgjort i dage. Registerdata-
ene indeholder derudover en række fraværsdeterminanter. 
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Antallet af venstre-censorerede observationer, dvs. hvor datoen for fraværsperioden 
starter før 1. januar 1996, er 92. Antallet af højre-censorerede observationer, dvs. 
hvor fraværsperioden fortsætter efter 31. december 2004, er 83. Antallet af observa-
tioner, der afsluttes med en fratrædelse, er 21.840. For kun 139 observationer er fra-
værsperioden afsluttet med en opsigelse den følgende dag, af disse har 69 observati-
oner været en foregående langvarig fraværsperiode. Der er således ingen problemer 
med multiple udgange (exits). Det lave antal af udgange fra fravær til afskedigelse 
støtter det faktum, at der er en høj grad af arbejdsfastholdelse i kommunen.
Fordelen ved registerdata er, at de er mere pålidelige i forhold til selvrapporterede 
data. Ved selvrapporterede data er der tendens til, at personer er mere end dobbelt 
så fraværende end de selv angiver (Johns, 1994A). Derudover er personer med et 
højt fravær ofte mere upræcise i deres selvrapporteringer end personer med lavt 
fravær (Johns, 1994B). Tilmed er der en tendens til, at personer glemmer deres 
kortvarige perioder.
Andre fordele ved registerdata er, at de indeholder en stikprøve så tæt på popula-
tionen som muligt. Stikprøvefejl er derfor minimale og sammenlignet med selvrap-
porterede data er usikkerheden reduceret (Jensen & Holm, 2001). Der er således 
ingen fejl relateret til repræsentativitet eller selektiv respons adfærd (Røed & 
Raaum, 2003).
Ulemperne ved registerdata er imidlertid risikoen for administrative målingsfejl. 
Skemaer i forbindelse med udbetaling af sociale ydelser gør dog fraværsdata til 
forholdsvis pålidelig information (Jensen & Holm, 2001) på grund af behovet for at 
tjekke og opdatere rapporteringer (Røed & Raaum, 2003).
En anden ulempe er, at registerdata afspejler en arbejdsplads-infrastruktur (Labri-
ola & Lund, 2007), som ikke altid er hensigtsmæssig i analysen. Desuden mangler 
registerdata ofte oplysninger om helbredsstatus og arbejdsforhold (Arai & Thour-
sie, 2004).
Variable
Tabel 1 præsenterer deskriptiv statistik for stikprøven. Den afhængige variabel, 
sygefravær måles i antal dage, og indbefatter al slags fravær forårsaget af både 
infl uenza, stress, depression, pjæk m.m., dog ikke barns første sygedag og barsel. 
Der eksisterer fl ere defi nitioner af langvarigt fravær. Kivimäki et al. (2004) defi ne-
rer langvarigt fravær som perioder af mere end tre dage, Gjesdal et al. (2004) som 
mere end 8 uger, og Eshøj et al. (2001) mere end 10 uger. I den danske regerings 
handlingsplan for nedbringelse af fravær defi neres langvarigt fravær som varende 
mere end 8 uger (Beskæftigelsesministeriet, 2003b). Da dette studie gennemføres i 
en dansk kontekst anvendes defi nitionen på 8 uger, dvs. 56 dage. 
Tidligere fraværsdage er defi neret som antal fraværsdage det forudgående år fra 
de enkelte fraværsperioder indtræff er. For eksempel, hvis en ansat er fraværende 
fra 1. marts 2004, så indeholder variablen »tidligere fraværsdage« antallet af fra-
værsdage fra 1. marts 2003 til 1. marts 2004. Tidligere fraværsperioder er defi neret 
på samme måde, blot med perioder i stedet for dage.
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Tabel 1: Deskriptiv statistik 
Variabel Beskrivelse Observationer 
(perioder)
Sum af 
fraværsdage
Gennem-
snit
Standard-
afvigelse
Spænd 
[min.;max.]
1. Fraværsvarighed 
– alle perioder
Antal fraværsdage 186.981
(ansatte=17.499) 
946.385 5,06 19,07 [1; 792]
2. Fraværsvarighed 
– langvarige 
perioder
Antal fraværsdage 2.370 
(ansatte=1.933)
323.682 136,57 95,89 [57; 792]
Køn Kvinde 
Mand
148.016
38.965
786.866
159.519
5,32
4,09
20,16
14,15
[1; 792]
[1; 786]
Aldersgruppe 17-25 
26-35 
36-45 
46-55 
56-70 
28.376
49.839
57.186
41.756
9.824
87.741
201.106
296.029
277.234
84.275
3,09
4,04
5,18
6,64
8,58
7,93
13,18
18,92
25,30
31,83
[1;318]
[1;511]
[1;619]
[1;792]
[1;716]
Anciennitet 
(antal år)
0-1
2-5
6-10
11-46 
49.291
51.081
35.899
50.710
180.828
247.932
194.859
322.766
3,67
4,85
5,43
6,36
10,53
17,62
20,79
24,71
[1; 366]
[1; 792]
[1; 619]
[1; 716]
Kvartiler af måned-
lig løn (kroner)
<13.625
13.625-16.465
16.466-19.319
>19.319
46.749
46.857
46.634
46.741
206.249
212.681
275.801
251.654
4,41
4,54
5,91
5,38
14,74
15,50
22,85
21,77
[1; 435]
[1; 529]
[1; 607]
[1; 792]
Arbejdstimer Fuldtid 
(37 timer per uge 
eller mere) 
Deltid
(mindre end 37 
timer) 
84.292
102.689
446.616
499.769
5,30
4,87
19,60
18,61
[1; 792]
[1; 607]
Sæson Jan.-marts 
April-juni 
Juli-sept.
Okt.-dec. 
52.481
36.631
39.359
58.510
274.013
186.152
211.406
274.814
5,22
5,08
5,37
4,7
19,29
19,77
20,58
17,28
[1; 792]
[1; 716]
[1; 569]
[1; 786]
Tidligere fravær i 
perioder
Antal perioder det 
foregående år 
130.926 533.224 4,07 3,07 [0;47]
Tidligere fravær i 
dage
Antal dage det 
foregående år 
130.926 2.037.185 15,56 22,62 [0;365]
Som tabel 1 viser, har alle ansatte tilsammen 946.385 fraværsdage fordelt på 
186.981 perioder i observationsperioden 1996-2004. Det gennemsnitlige antal 
fraværsdage pr. ansat er 54,1 dag, og den gennemsnitlige længde af fraværsperio-
derne er 5,06 dag og medianen 2,0. Spændet af fraværsdage pr. periode er [min 1; 
max 792]. Af de observerede fraværsperioder er 98,7 % kortvarige, dvs. overstiger 
ikke 56 dage jf. defi nitionen (se Beskæftigelsesministeriet, 2003b og diskussionen 
ovenfor) (95,9 % overstiger ikke 14 dage). 
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Dataanalyse
Efter en indledende deskriptiv analyse af omfanget af fravær i kommunen gen-
nemføres den egentlige analyse. Formålet med analysen er at undersøge, hvor-
vidt fraværsvarigheden er associeret med et antal determinanter bl.a. antallet af 
tidligere fraværsdage og -perioder. Til dette formål er varighedsanalyse ved hjælp 
af cox proportional hazard regression anvendelig. Denne model estimerer hazard 
rates, som udtrykker tempoet man går fra fravær til arbejde i en given enhed af 
tid t, under forudsætning af at individet har været fraværende indtil tiden t. 
Resultater
Som det fremgår af tabel 2, er omfanget af fravær steget kontinuerligt fra 71.771 
dage i 1996 til 188.824 dage i 2004 med undtagelse af 2001, hvor registersystemet 
blev ændret. 
Varigheden pr. periode steg også fra 4,24 dage pr. periode i 1996 til 7,09 dage pr. 
periode i 2004. Denne stigning har næsten været kontinuerlig med undtagelse af 
1998 og 2002, hvor fraværet henholdsvis stagnerede og faldt.
Antallet af fraværsdage relateret til langvarigt fravær, dvs. over 56 dage pr. pe-
riode, steg også, fra 17.729 i 1996 til 97.546 i 2004. Ligeledes steg varigheden pr. 
langvarig periode kontinuerligt med undtagelse af år 2002.
Tabel 2: Fraværsvarigheden pr. år
År Fraværsdage Perioder Varighed per 
periode
Fraværsdage 
for langvarigt 
fravær
Langvarige 
fraværsperioder
Varighed per 
langvarig 
fraværsperiode
1996 71.771 16.947 4,24 17.729 162 109,44
1997 80.836 18.431 4,39 19.616 175 112,09
1998 84.438 19.243 4,39 21.559 180 119,77
1999 85.054 19.187 4,43 22.393 174 128,70
2000 99.168 18.871 5,26 34.124 239 142,78
2001 a) 43.537 12.805 3,40 3.594 43 83,58
2002 138.170 27.459 5,03 46.751 362 129,15
2003 154.587 27.401 5,64 60.370 414 145,82
2004 188.824 26.637 7,09 97.546 621 157,08
a) Tal for 2001 er behæftet med fejl på grund af en ændring i dataregistreringssystem og som følge manglende data.
Tabel 3 angiver antal perioder fordelt på varigheden af hver periode. Som det 
fremgår, er perioder på 2-3 dage det mest almindelige (39,06 %).Perioder af én dag 
er det næst hyppigste. Bortset fra disse tal falder hyppigheden af antal perioder 
proportionalt med længden af hver periode. En periodelængde på 365-792 dage 
har således kun været tilfældet for 104 observationer eller næsten 0,06 procent af 
alle perioder. Det er bemærkelsesværdigt, at nogle perioder har en længde på et 
år eller to. Dette bekræfter en høj grad af arbejdsfastholdelse eller socialt kapitel i 
kommunen. 
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Tabel 3: Antal perioder fordelt på længden af perioden
Længde (dage) 
per periode
Antal perioder 
(observationer)
Antal perioder (%) Kumulativ % Ansatte
[1] 66.200 35,40 35,40 14.503
[2;3] 73.030 39,06 74,46 14.950
[4;7] 30.418 16,27 90,73 10.877
[8;14] 9.641 5,16 95,89 5.602
[15;56] 5.322 2,85 98,74 3.751
[57;182] 1.861 1,0 99,74 1.573
[183;364] 404 0,22 99,96 389
[365;792] 105 0,06 100,02 104
Total 186.981
Tabel 4 præsenterer antal ansatte fordelt på fraværsvarighed i hele observationspe-
rioden. Som tabellen viser, har kun 603 ansatte, eller 3,45 % af alle ansatte, haft én 
fraværsdag gennem hele observationsperioden. Det skal nævnes, at der kan være 
nogle ansatte, som ikke har været fraværende overhovedet, men disse ansatte 
optræder ikke i registret. 
Som tabellen også indikerer, så har 4.609 (3.417 + 863 +329) ansatte været fra-
værende i mere end 56 dage i observationsperioden svarende til 714.679 dage 
(946.385-231.706), dvs. 26 % af de ansatte står for 76 % af fraværsdagene. Der er 
derfor en høj grad af »fraværs-tilbøjelighed«, hvor et begrænset antal ansatte står 
for det meste fravær; Ofte er det de samme ansatte, som har et højt niveau af fra-
vær år efter år (Johns & Nicholson, 1982; Kristensen, 1991).
Tabel 4: Antal individer fordelt på fraværsvarighed i hele observationsperioden
Varighed 
(Antal dage totalt) 
Fraværsdage Akkumulerede 
fraværsdage
Akkumulerede 
fraværsdage (%)
Antal 
individer
Individer (%)
[1] 603 603 0.06 603 3.45
[2] 1,364 1,967 0.21 682 3.9
[3] 1,749 3,716 0.39 583 3.33
[4;7] 11,512 15,228 1.61 2,127 12.15
[8;14] 28,334 43,562 4.60 2,628 15.02
[15;56] 188,144 231,706 24.48 6,267 35.81
[57;182] 339,900 571,606 60.40 3,417 19.53
[183;364] 215,332 786,938 83.15 863 4.93
[365;928] 159,447 946,385 100.0 329 1.88
Total 946,385 17,499 100.0
Tabel 5 viser resultaterne af Cox proportional hazard regressionen. Fem modeller 
er estimeret: Model 1 og 2 er estimeret med henholdsvis tidligere fraværsperioder 
og -dage. Model 3 er estimeret med kun tidligere fraværsperioder, og model 4 til-
svarende med tidligere fraværsdage. Endelig er model 5 estimeret med alle deter-
minanter bortset fra tidligere fraværsadfærd.
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Modellerne er baseret på hazard ratios (HR), dvs. det relative forhold af sandsyn-
ligheden for en hændelse (her fra fraværende til arbejde) i én gruppe i forhold til 
sandsynligheden for hændelsen i en anden gruppe, hvilket svarer til odds ratios. 
Hvis hazard ratio (HR) er større end 1, så øges sandsynligheden for at gå fra 
fravær til arbejde, hvorimod hvis hazard ratio er mindre end 1, så mindskes 
sandsynligheden.
Resultaterne viser, at model 1 og 2 næsten er ens. Således kan determinanterne 
forklare fravær næsten med samme størrelse og retning, uanset om tidligere fra-
værsadfærd er inkluderet i modellen som dage eller perioder.
Den første hypotese, der skulle testes, H1, nemlig hvorvidt kvindelige ansatte er 
mere fraværende end mandlige, blev ikke bekræftet, hverken i model 1 eller 2. En 
forklaring kan være det generelt lave niveau af mænd i organisationen og dermed 
en for lille datavariation.
Den anden hypotese, H2, hvorvidt alder har en signifi kant påvirkning af fravær-
svarigheden, blev bekræftet. Fraværsvarigheden stiger med alderen, eller sagt 
på en anden måde, sandsynligheden for at gå fra fravær til arbejde falder med 
alderen. Denne sammenhæng blev bekræftet i begge modeller. Ansatte på 56-70 år 
har således den mindste sandsynlighed for at gå fra fravær til arbejde (HR=0,734 i 
model 1, og HR=0,744 i model 2). Resultatet indikerer, at helbredet forværres med 
alderen. På samme tid afviser resultaterne, at der er tale om et forbedret person-
organisations-fi t med alderen, eller at seniorer skulle være en gruppe, som aktivt 
vælger arbejdet til og dermed har mindre fravær. 
Den tredje hypotese, H3, hvorvidt anciennitet har en signifi kant påvirkning af fra-
værsvarigheden, blev bekræftet, men resultaterne er ikke helt de samme i model 
1 og 2. I model 1 falder sandsynligheden med anciennitet fra 0-10 år, men stiger 
derefter, og den laveste sandsynlighed er således at fi nde i gruppen med 6-10 års 
anciennitet (HR=0,931). I model 2 falder sandsynligheden for at gå fra fravær til 
arbejde med ancienniteten. Ansatte med en anciennitet på 6-10 år og 11+ år har 
således den laveste sandsynlighed (HR=0,94). Resultater fra model 1 bekræfter en 
u-formet eff ekt, hvor der i starten af ansættelsen er en høj sandsynlighed for at gå 
fra fravær til arbejde, efter noget tid i organisationen falder sandsynligheden, og 
derefter stiger den igen. Resultater fra model 2 indikerer derimod en slut-på-karri-
eren frustration, som så refl ekteres i fraværet. Overordnet påvirker ancienniteten 
fraværet både i forhold til kvaliteten af person-organisations-fi ttet, men også en 
slut-på-karrieren frustration.
Den fj erde hypotese, H4, hvorvidt en højere løn resulterer i en lavere fraværsva-
righed blev bekræftet i begge modeller, dog med et lille fald for løn-kvartil 3 (kr. 
16.466-19.319). Den største sandsynlighed for at gå fra fravær til arbejde er for 
ansatte i den højeste løn-kvartil (HR=1,127 i model 1, og HR=1,119 i model 2). Re-
sultaterne støtter antagelsen om, at et økonomisk incitament er vigtigt for at gå på 
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Tabel 5: Cox proportional hazard regression for fraværsvarighed
Model 1
HR
(95% CI)
Model 2
HR
(95% CI)
Model 3
HR
(95% CI)
Model 4
HR
(95% CI)
Model 5
HR
(95% CI)
Køn Kvinde a) 1.0 1.0 1.0
Mand 1.008 [0.993;
1.023]
1.006 [0.992; 
1.021]
1.002
[0.990;
1.013]
Aldersgruppe 17-25 a) 1.0 1.0 1.0
26-35 0.935 [0.913; 
0.957]
0.936 [0.914; 
0.959]
0.911 
[0.897;0.926]
36-45 0.865 [0.844; 
0.887]
0.873 [0.852; 
0.895]
0.840 
[0.826;0.855]
46-55 0.8 [0.779; 
0.821]
0.809 [0.788; 
0.830]
0.772 
[0.757;0.786]
56-70 0.734 [0.711; 
0.758]
0.744 [0.721; 
0.768]
0.703 
[0.685;0.721]
Anciennitet 0-1 a) 1.0 1.0 1.0
2-5 0.940 [0.923, 
0.958]
0.947 [0.929; 
0.965]
0.953 
[0.940;0.965]
6-10 0.931 [0.912; 
0.951]
0.940 [0.921; 
0.96]
0.947 
[0.932;0.961]
11+ 0.937 [0.917; 
0.957]
0.940 [0.921; 
0.960]
0.954 
[0.939;0.969]
Antal 
arbejdstimer
Deltid a) 1.0 1.0 1.0
Fuldtid 0.933 [0.921; 
0.945]
0.935 [0.923; 
0.947]
0.944 
[0.933;0.954]
Kvartiler af 
månedsløn (kr)
<13.624 a) 1.0 1.0 1.0
13.624-
16.465
1.035 [1.016; 
1.054]
1.037 [1.019; 
1.056]
1.026 
[1.012;1.04]
16.466-
19.319
1.022 [1.003; 
1.042]
1.021 [1.002; 
1.04]
1.018 
[1.003;1.034]
>19.319 1.127 [1.104; 
1.151]
1.119 [1.095; 
1.142]
1.119 
[1.1;1.139]
Sæson Jan.-marts a) 1.0 1.0 1.0
April-juni 1.111 [1.094; 
1.129]
1.117 [1.099; 
1.135]
1.105 
[1.09;1.12]
Juli-sept. 1.055 [1.039; 
1.072]
1.061 [1.044; 
1.077]
1.06
[1.046;1.074]
Okt.-dec 1.061 [1.046; 
1.076]
1.062 [1.047; 
1.077]
1.06 
[1.047;1.072]
Tidligere 
fraværsdage
0.997 [0.9965; 
0.9971]
0.9967 
[0.996;0.997]
Tidligere 
fraværsperioder
0.997 [0.996; 
0.999]
1.00092 
[0.999; 
1.003]
Log likelihood
LR Chi2
Prob > Chi2
-1434592.3
1234.91
0.0
-1434267.2
1885.28
0.0
-1435209.3
1.03
0.3102
-1434853.3
713.01
0.00
-2116498.9
2244.59
0.00
a) Referencekategori
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arbejde, også i en off entlig organisation. Præstationsrelateret løn kan derfor være 
et middel til at mindske fraværet. 
Den femte hypotese, H5, vedrørende hvorvidt et højere antal arbejdstimer resulte-
rer i længere fraværsvarighed blev bekræftet i begge modeller. Sandsynligheden 
for at gå fra fravær til arbejde var således lavere for fuldtidsansatte (HR=0,933 i 
model 1 og HR=0,935 i model 2). Resultaterne indikerer, at fritiden er værdifuld 
for fuldtidsansatte, og derudover at deltidsansatte har mere tid til at restituere og 
dermed har et mindre behov for at melde sig syge.
Den sjette hypotese, H6, hvorvidt vinter resulterer i længere fraværsvarighed 
end sommer, blev delvist bekræftet. Fra januar til marts (reference-kategorien) er 
sandsynligheden for at gå fra fravær til arbejde lavest sammenlignet med de andre 
kvartaler i begge modeller. De andre vintermåneder, oktober til december, burde 
også have en lav sandsynlighed, men modsat forventet, er sandsynligheden lavere 
i juli til september (HR=1,055 i model 1 og HR=1,061 i model 2). Fraværet i januar-
marts kan forklares med fl ere tilfælde af infl uenza, forkølelser og lign. En for-
holdsvis lav sandsynlighed i juli til september er vanskelig at forklare, da mange 
ansatte har sommerferie i denne periode og dermed har et lille incitament for at 
være fraværende. 
Hvorvidt tidligere fraværsadfærd påvirker nuværende fraværsadfærd blev testet 
i hypotese 7 og 8. Den syvende hypotese, H7, hvorvidt antallet af tidligere fra-
værsperioder påvirker varigheden af nuværende fravær positivt blev bekræftet. Jo 
højere antal tidligere fraværsperioder, jo lavere sandsynlighed for at gå fra fravær 
til arbejde (HR=0,997).
Den ottende hypotese, H8, hvorvidt antallet af tidligere fraværsdage påvirker 
varigheden af nuværende fravær positivt blev også bekræftet. Igen er det sådan, 
at jo højere antal tidligere fraværsdage, jo lavere er sandsynligheden for at gå fra 
fravær til arbejde (HR=0,997).
Alt i alt så er den estimerede sandsynlighed for at gå fra fravær til arbejde til 
enhver tid 0,997 gange lavere for et individ med én fraværsperiode eller -dag mere, 
justeret for de andre faktorer i modellen. Eller sagt med andre ord, så mindsker 
tidligere fraværsadfærd sandsynligheden for at gå fra fravær til arbejde med 0,3%.
Med hensyn til model 1 og 2 så viser et test af forudsætningen om proportional 
hazard fl ere problemer, nemlig med determinanterne sæson, løn, aldersgruppe, ar-
bejdstimer og tidligere fraværsdage og -perioder. En global test af modellen er også 
signifi kant, dvs. at antagelsen om proportional hazard ikke kan bekræftes. Testen 
viser, at den relative sandsynlighed ikke er konstant over tid, derfor kan ændrin-
ger i et niveau af den uafhængige determinant ikke give en proportional ændring 
i hazard-funktionen uafhængigt af tid. Derfor kan determinanterne i modellen 
variere over tid, og konklusionerne skal derfor tages med forbehold.
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De separate modeller 3, 4 og 5 bekræfter, at ud over de observerbare determinan-
ter, så kan en del af det nuværende fravær forklares af tidligere fravær. Tidligere 
fraværsdage har således en uafhængig eff ekt på nuværende fraværsvarighed 
(HR=0,9967). Tidligere fraværsperioder er derimod ikke signifi kant alene. 
Diskussion og konklusion
Formålet med dette studie var at undersøge, hvordan tidligere fraværsadfærd på-
virker nuværende fraværsadfærd. 
Studiet bekræftede, at individets sandsynlighed for at gå fra fravær til arbejde var 
lavere, jo højere antal tidligere fraværsdage og -perioder. 
De ledelsesmæssige implikationer af studiet er, at det er vigtigt løbende at regi-
strere og følge fraværsniveauet for alle ansatte, da tidligere fraværsadfærd kan 
agere som et advarselssignal for fremtidigt fravær. 
Den løbende registrering og opfølgning skal bl.a. sikre, at der opnås en tidlig kon-
takt til den sygemeldte, så ledere i videst mulige omfang kan få stoppet et eventu-
elt gentagende sygdomsmønster.
Resultatet fra undersøgelsen understøtter, at der er tale om en fraværskultur i 
den off entlige sektor i form af, at fraværet gentages fra år til år. Dette understøt-
tes desuden af, at den deskriptive analyse viser, at 26% af ansatte står for 76% af 
fraværet.
Ledere bør derfor fokusere meget på de få antal ansatte, der står for størstedelen 
af fraværet. Dette kan bl.a. ske gennem en tæt kontakt til den sygemeldte i hele 
fraværsperioden samt ved afholdelse af sygesamtaler, så årsagerne til denne grup-
pes fravær kan klarlægges. Gennem sygesamtalerne kan der udarbejdes en mulig-
hedserklæring og en præcis handlingsplan for at få disse ansatte på arbejde igen. 
Et resultat af samtalen kan for eksempel være en aftale om ændrede arbejdsopga-
ver i en periode.
Resultaterne bekræfter desuden, at fraværsvarighed kan kontrolleres ved at 
fokusere på en række determinanter. Alder og anciennitet viste sig at have en 
indfl ydelse på varigheden af fravær. I rekrutteringsprocessen bør ledere over-
veje, at ældre ansattes fraværsvarighed er længere. Derudover bør ledere tænke 
på, at hvis de ansattes anciennitet er høj, så er der en overvejende tendens til, 
at sandsynligheden for at gå fra fravær til arbejde falder. Ledere bør derfor ikke 
motivere medarbejdere til at blive i organisationen for livet, da der nemt opstår en 
fraværskultur.
Med hensyn til mere job-specifi kke determinanter, så har lønnen og antal ar-
bejdstimer også betydning for fraværsvarigheden. Vedrørende lønnen så blev det 
bekræftet, at der er tale om et økonomisk incitament for at gå på arbejde. Højere 
løn var således relateret til kortere fraværsvarighed. Off entlige ledere bør derfor 
anvende præstationsrelateret løn som redskab til at mindske fraværet.
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Med hensyn til antal arbejdstimer, så vil det være fordelagtigt at etablere mange 
deltidsstillinger fremfor fuldtidsstillinger, da fultidsansatte har en lavere sandsyn-
lighed for at gå fra fravær til arbejde.
Endelig er det i første kvartal, at der er den laveste sandsynlighed for at gå fra 
fravær til arbejde, formentlig pga. fl ere tilfælde af infl uenza.
Fordelen ved dette studie er, at det er baseret på en stor stikprøve med detaljeret 
information om hver enkelt ansats fraværsadfærd fra dag til dag over en lang tids-
periode på 9 år. Dette øger reliabiliteten af undersøgelsen. 
Studiet har imidlertid også nogle begrænsninger. For det første indeholder dataene 
ikke information om helbred eller mere job-specifi kke tilfredshedsmål. Disse infor-
mationer ville forbedre den estimerede model.
Derudover indeholder data kun information om de ansatte, som har været fravæ-
rende. Implikationer af studiet påvirker således kun denne målgruppe. Observati-
onsperioden er dog relativt lang, hvilket øger sandsynligheden for, at en ansat er 
med i registret, da kun få ansatte aldrig oplever at være fraværende.
Det skal også bemærkes, at nogle ansatte, som ikke længere er i organisationen, 
måske har sagt op på grund af en restriktiv fraværspolitik. Dette kan resultere i 
bias, da dem med et meget højt fravær kun er med i registret i et begrænset antal 
år.
Summary
The article discusses a possible relation between past absence and the duration of absence, observed 
from 1996 to 2004, in a large Danish local authority with 17,499 employees.
In addition to investigating past absence for both days and periods, the article looks into if, in any way, the 
duration of absence is related to gender, age, seniority, pay, number of working hours and season of the 
year.
The fi ndings of the empirical study show that employees with previous records of considerable absence 
are those that now are absent for longer periods of time. Thus the study confi rms that previous patterns of 
absence, be it days or periods, may act as a warning signal to management. 
The study also shows that personal characteristics, such as age and seniority, affect the duration of 
absence, in addition to job characteristics such as pay and working hours. Finally, the season of the year 
is also important for the duration of absence.
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